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Tóm tắt 

Mục tiêu của nghiên cứu là xem xét sự tồn tại của khoảng cách giới trong mức độ hài lòng với 

công việc trong bối cảnh dịch Covid-19 cũng như khám phá những yếu tố có ảnh hưởng đến 

khoảng cách này giữa giới nam và giới nữ. Nhóm tác giả đã thực hiện khảo sát 240 người đang 

sống hoặc làm việc tại Hà Nội và đã từng làm việc tại nhà trong giai đoạn dịch Covid-19. Vận 

dụng mô hình Chỉ số mô tả công việc (Job Descriptive Index), các lý thuyết giải thích cho nghịch 

lý về sự hài lòng trong công việc theo giới và lý thuyết vai trò giới, nhóm nghiên cứu đã xem xét 

ba nhóm nhân tố ảnh hưởng đến sự khác biệt về mức độ hài lòng với công việc theo giới bao gồm: 

nhóm nhân tố nội tại, nhóm nhân tố bên ngoài và nhóm nhân tố gia đình. Nghiên cứu đã sử dụng 

phương pháp hồi quy bội tuyến tính OLS kết hợp với kiểm định sự khác biệt giá trị trung bình T-

test, và mô hình cấu trúc tuyến tính SEM. Kết quả nghiên cứu không cho thấy sự khác biệt có ý 

nghĩa thống kê nào trong mức độ hài lòng tổng thể với công việc của hai giới. Từ dữ liệu nghiên 

cứu chỉ có thể kết luận: lao động nam hài lòng với bản chất công việc hơn, đồng thời phải cũng 

trải qua xung đột giữa vai trò trong gia đình và công việc nghiêm trọng hơn các lao động nữ. Xung 

đột trên đồng thời cũng có ảnh hưởng tiêu cực đến mức độ hài lòng tổng thể với công việc của cả 

hai giới, trong khi mức lương và mối quan hệ với cấp trên chỉ có ảnh hưởng tích cực tới sự hài 

lòng với nam giới.  

Từ khóa:  Mức độ hài lòng với công việc, khác biệt giới, nhân tố nội tại, nhân tố bên ngoài, nhân tố 

gia đình 
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GENDER AND EMPLOYEE JOB SATISFACTION DURING COVID-19  

IN HANOI: A STRUCTURAL EQUATION MODELING ANALYSIS 

Abstract 

This study aims to examine the existence of a gender gap in job satisfaction in the context of the 

Covid-19 pandemic as well as to explore the factors affecting this gap. A survey was conducted 

with 240 people who are living or working in Hanoi and have worked from home during the 

epidemic. Using the Job Descriptive Index model, theories explaining the gender-job satisfaction 

paradox and gender role theory, this study considers three groups of factors affecting gender 

difference in the level of job satisfaction including: intrinsic factors, extrinsic factors and family-

related factors. The study uses OLS multiple regression combined with the Independent Sample 

T-test, and Structural Equation Modeling (SEM). The results reveal that there is no statistically 

significant difference in the overall level of job satisfaction of the two genders during the Covid-

19 pandemic. Male workers in this study report more satisfaction with job characteristics and have 

to suffer more work-family conflict than female fellows do. Additionally, work-family conflict has 

a negative effect on the overall job satisfaction of both genders; meanwhile, actual income and the 

relationship with supervisors only support the job satisfaction of men.  

Keywords: job satisfaction, gender difference, intrinsic factors, extrinsic factors, work-family factors 

1. Giới thiệu 

Trái với quan niệm thông thường cho rằng những lao động nữ - với thu nhập và điều kiện làm 

việc kém hơn nam giới - sẽ có mức độ hài lòng với công việc thấp hơn, những nghiên cứu được 

thực hiện trong 40 năm trở lại đây lại cho thấy điều ngược lại. Tại một số quốc gia Anglo Saxon 

như Anh, Mỹ, người lao động nữ thường tỏ ra hài lòng với công việc hơn các đồng nghiệp nam. 

Hiện tượng này được gọi tên là “nghịch lý giới trong sự hài lòng với công việc”. 

Đại dịch Covid-19 bùng nổ đã gây ra hàng loạt thay đổi xã hội sâu sắc. Những lệnh giãn cách 

xã hội kéo dài khiến tất cả mọi người phải làm quen với phương thức làm việc và học tập mới. 

Tuy rằng vẫn còn quá sớm để đưa ra kết luận đầy đủ, có nhiều lý do để tin rằng ảnh hưởng của 

Covid-19 đến nam giới và nữ giới là không đồng đều (Feng & Savani, 2020). Vậy “nghịch lý giới 

trong sự hài lòng với công việc” liệu có còn tồn tại sau khi đại dịch qua đi? Và liệu một “nghịch 

lý” được phát hiện trong những xã hội phương Tây có còn đúng khi xét tới một xã hội Á Đông với 

nền văn hóa khác biệt như Việt Nam?  

Nhằm trả lời cho những câu hỏi lý luận và thực tiễn trên, nhóm nghiên cứu quyết định lựa 

chọn đề tài “Sự khác biệt theo giới về mức độ hài lòng với công việc tại thành phố Hà Nội trong 

bối cảnh đại dịch Covid-19”. Trong phạm vi hiểu biết của nhóm tác giả, đây là nghiên cứu đầu 

tiên về khoảng cách giới trong sự hài lòng công việc với bối cảnh đại dịch tại Việt Nam, dự kiến 

sẽ trở thành tài liệu tham khảo tốt cho các nhà hoạch định chính sách, doanh nghiệp nhằm thu 
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hẹp khoảng cách giới và tăng sự hài lòng với công việc của người lao động trong bối cảnh bình 

thường mới. 

2. Tổng quan tình hình nghiên cứu và cơ sở lý thuyết 

2.1. Các hướng tiếp cận đến sự hài lòng trong công việc 

Sự hài lòng với công việc ở người lao động đã thu hút sự quan tâm của các tổ chức và được 

nghiên cứu trong nhiều bối cảnh lịch sử. Giai đoạn 1950-1960, các nghiên cứu đa phần chịu sự 

ảnh hưởng của thuyết tâm lý học nhân văn. Các mô hình về sự hài lòng với công việc trong giai 

đoạn này tập trung vào khả năng đáp ứng nhu cầu cá nhân của người lao động (Morse, 1953; 

McGregor, 1960). Cách tiếp cận này đề cao vai trò của sự chuyển đổi và phát triển của từng nhân 

viên, cũng như vai trò của công việc trong đáp ứng các nhu cầu vốn có của con người. Tới giai 

đoạn 1960-1980, các nghiên cứu lại chịu ảnh hưởng bởi sự phát triển của tâm lý học nhận thức, 

đặc biệt là những lý thuyết về quá trình hình thành thái độ của người lao động. Nổi bật trong đó là 

mô hình Cornell đề ra các hệ quy chiếu ảnh hưởng đến việc đánh giá kết quả công việc (Smith, 

Kendall & Hulin, 1969).  

2.2. Các nhóm nhân tố ảnh hưởng đến sự hài lòng trong công việc 

2.2.1. Nhóm các nhân tố bên nội tại 

Nhóm nhân tố thúc đẩy (hay nhân tố nội tại) là các yếu tố thuộc về chính công việc đó. Nói 

về nhóm nhân tố nội tại, Kalleberg (1977) đề cập đến những đặc điểm liên quan đến chính công 

việc - cho dù nó có thú vị hay không, cho phép người lao động phát triển và sử dụng khả năng của 

mình, cho phép người lao động tự chủ và có thể nhìn thấy kết quả của công việc. 

Các nghiên cứu đi trước đã chỉ ra ảnh hưởng rõ rệt của nhóm các nhân tố này với mức độ hài 

lòng của người lao động, trong đó có bản chất công việc (Wright & Davis, 2003), quyền tự chủ 

trong công việc (Morgeson & cộng sự, 2005), mối quan hệ với đồng nghiệp (Sypniewska, 2014), 

mối quan hệ với cấp trên (Sypniewska, 2014; Wernimont, 1966).  

2.2.2. Nhóm các nhân tố bên ngoài 

Nhóm nhân tố duy trì (hay nhân tố bên ngoài) là các nhân tố thuộc về môi trường làm việc 

của người lao động, tiền lương, chính sách quản trị của doanh nghiệp, các mối quan hệ, điều kiện 

làm việc ... Các yếu tố này khi được tổ chức tốt thì sẽ có tác dụng ngăn ngừa sự không hài lòng 

với công việc của người lao động. Một số nhân tố bên ngoài có ảnh hưởng đáng kể tới mức độ hài 

lòng với công việc bao gồm: tiền lương (Gazioglu & Tansel, 2006; Clark & Oswald, 1996), cơ hội 

thăng tiến (Kim, 2005; Wernimont, 1966), mức độ đảm của bảo công việc (Blanchflower & 

Oswald, 1999). 

2.2.3. Nhóm nhân tố liên quan đến gia đình 

Nghiên cứu của Frone & cộng sự (1997); Wiley (1987) cho thấy “Xung đột vai trò giữa công 

việc và gia đình”, gây ảnh hưởng tiêu cực đến kết quả thực hiện công việc, sự hài lòng với công 

việc, sự cam kết với tổ chức, sự gắn bó và có trách nhiệm đối với công việc của các cá nhân trong 

tổ chức. Tại Việt Nam quan niệm xã hội về vai trò của hai giới ngoài xã hội và trong gia đình vẫn 
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có xu hướng ủng hộ mô hình “Nam hướng ngoại – Nữ hướng nội” (Lê, 2013). Mức độ xung đột 

vai trò của nữ giới, bởi vậy cũng được kỳ vọng rằng sẽ cao hơn của nam giới. 

2.3. Nghịch lý giới trong sự hài lòng trong công việc 

Việc so sánh mức độ hài lòng với công việc của hai giới đã được nhiều học giả thực hiện và 

thu được những kết quả không nhất quán: hướng kết quả thứ nhất cho rằng phụ nữ có xu hướng 

hài lòng hơn nam giới (Clark & Oswald, 1996; Mottaz, 1986), trong khi hướng thứ hai ủng hộ mức 

độ hài lòng cao hơn của nam giới (Brief & cộng sự, 1977). Khái niệm “nghịch lý giới trong sự hài 

lòng với công việc” mới chỉ bắt đầu được sử dụng khi ngày càng nhiều nghiên cứu ủng hộ kết luận 

thứ nhất (Clark & Oswald, 1996; Clark, 1997; Hodson, 1989; Donnohue & Heywood, 2004). Theo 

đó, dù thường có trải nghiệm trong công việc tồi tệ hơn nam giới, nữ giới lại thường báo cáo mức 

độ hài lòng với công việc cao hơn. 

2.4. Tác động của các nhóm nhân tố đến mức độ hài lòng với công việc của hai giới 

Trong 03 nhóm nhân tố thường được ghi nhận có tác động tới sự hài lòng với công việc nếu 

trên (nhân tố nội tại, nhân tố bên ngoài và nhân tố gia đình), tác động của mỗi nhóm tới nam giới 

và nữ giới lại không giống nhau. 

Các nghiên cứu đi trước về giới đã chỉ ra rằng nữ giới coi trọng và được thúc đẩy bởi những 

phần thưởng mà nội tại công việc đem lại, trong khi nam giới lại có xu hướng quan tâm và có thêm 

động lực nhờ những phần thưởng bên ngoài của công việc như tiền lương, sự đảm bảo công việc, 

cơ hội thăng tiến (Hodson, 1989; Clark, 1997; Donohue & Heywood, 2004). Kết quả này cũng 

tương đồng với nghiên cứu của Kim (2005) khi cũng cho rằng nữ giới hướng tới những khía cạnh 

nội tại của công việc như cảm giác tự quyết định hay sự phát triển bản thân hơn là những lợi ích 

tài chính.  

Đối với nhóm nhân tố gia đình, các lý thuyết về xung đột vai trò công việc-gia đình đã chỉ ra 

rằng phụ nữ nhiều nguy cơ đối mặt với sự suy giảm hứng thú làm việc hơn đàn ông vì phải gánh 

vác nhiều vai trò trong gia đình hơn sau khi kết hôn (Georgellis & cộng sự, 2012). Trong khi theo 

Duxbury, Higgins & Lee (1994), lao động nữ phải đối mặt với xung đột vai trò giữa gia đình và 

công việc cao hơn đáng kể so với các đồng nghiệp nam. 

Trong bối cảnh đại dịch Covid-19 diễn ra trên diện rộng và gây nên những hậu quả rõ rệt, 

khoảng cách giới trong sự hài lòng về công việc đã có sự thay đổi khi các phương thức làm việc 

được kết hợp và vận dụng linh hoạt. Để ngăn chặn hậu quả của đại dịch Covid-19, nhiều quốc gia 

đã tiến hành các đợt giãn cách xã hội (Kraemer & cộng sự, 2020; Maier & Brockmann, 2020). Hầu 

hết các trường học đã đóng cửa và việc học của trẻ em chuyển sang trực tuyến khiến các bậc cha 

mẹ làm việc tại nhà sẽ phải kiêm thêm công việc chăm sóc con cái. Và dù phương thức làm việc 

từ xa thường mang lại sự linh hoạt (Gajendran & Harrison, 2007), nhưng chúng cũng có thể làm 

phát sinh nhiều công việc nhà hơn. Tuy rằng vẫn còn quá sớm để đưa ra kết luận đầy đủ, có nhiều 

lý do để tin rằng ảnh hưởng của Covid-19 đến nam giới và nữ giới là không đồng đều (Feng & 

Savani, 2020).  
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3. Phương pháp nghiên cứu  

3.1. Mô hình và giả thuyết nghiên cứu 

Trên cơ sở lý thuyết nền tảng và kết quả từ những nghiên cứu đi trước; cùng với một số điều 

chỉnh cho phù hợp với mục tiêu nghiên cứu và đặc điểm nghiên cứu trong thời kỳ Covid-19 tại 

Việt Nam, nhóm tác giả đề xuất mô hình nghiên cứu về các nhân tố ảnh hưởng đến sự khác biệt 

giữa hai giới về sự hài lòng với công việc tại thành phố Hà Nội trong bối cảnh đại dịch Covid-19.  

Mô hình gồm ba nhóm nhân tố chính: (1) Nhóm nhân tố nội tại; (2) Nhóm nhân tố bên ngoài; 

(3) Nhóm nhân tố gia đình.    

Nhóm tác giả đề xuất các giả thuyết nghiên cứu như sau:  

H1: Tồn tại sự khác biệt đáng kể về mức độ hài lòng với công việc giữa nam giới và nữ giới. 

H2: Các nhân tố nội tại ảnh hưởng đến sự hài lòng với công việc của nữ giới nhiều hơn nam giới. 

H3: Các nhân tố bên ngoài ảnh hưởng đến sự hài lòng với công việc của nam giới nhiều hơn nữ giới. 

H3.a: Tiền lương ảnh hưởng đến sự hài lòng với công việc của nam giới nhiều hơn nữ giới. 

H3.b: Cơ hội thăng tiến ảnh hưởng đến sự hài lòng với công việc của nam giới nhiều hơn nữ giới. 

H3.c: Mức độ đảm bảo công việc ảnh hưởng đến sự hài lòng với công việc của nam giới 

nhiều hơn nữ giới. 

H4: Xung đột vai trò công việc và gia đình ảnh hưởng đến sự hài lòng với công việc của nữ 

giới nhiều hơn nam giới. 
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Hình 3.1. Mô hình nghiên cứu đề xuất 

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất  
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3.2. Thiết kế bảng hỏi và thang đo  

Bảng 3.1. Thang đo mức độ hài lòng tổng thể với công việc 

Tên biến Thang đo đề xuất Nguồn 

JS
 –

 J
o
b
 S

at
is

fa
ct

io
n

 Tôi cảm thấy hài lòng với công việc kể cả khi làm việc ở 

nhà. Brayfield và Roth 

(1951) 

Smith và cộng sự 

(1969) 

Hầu hết mọi ngày tôi đều hết mình với công việc. 

Mỗi ngày làm việc dài như thể không bao giờ kết thúc. 

Tôi tìm thấy hứng thú thật sự trong công việc của tôi. 

Tôi cảm thấy khó chịu khi thực hiện công việc. 

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất 

Thang đo mức độ hài lòng với công việc chung được xây dựng bằng cách kết hợp thang đo 

sự hài lòng trong công việc của Brayfield & Roth (1951) và chỉ số mô tả công việc (JDI) của Smith 

& cộng sự (1969).  

Bảng 3.2. Thang đo mức độ hài lòng với các nhân tố nội tại của công việc 

Tên biến Thang đo đề xuất Nguồn 

JC
h
ar

ac
 (

B
ản

 

ch
ất

 c
ô
n
g
 

v
iệ

c)
 

Tôi cảm thấy công việc của mình rất thú vị. Smith và cộng sự 

(1969) 

Stanton và cộng sự 

(2002) 

Làm việc khiến tôi có cảm giác đạt được thành tựu. 

Công việc của tôi có nhiều thử thách. 

Công việc của tôi nhàm chán. 

au
to

m
y
 (

S
ự

 t
ự

 c
h
ủ
 

tr
o
n
g
 c

ô
n
g
 v

iệ
c)

 

Công việc cho phép tôi tự lập kế hoạch cho phần việc 

của mình. 

Hackman và 

Oldham’s (1974) 

Công việc cho phép tôi có sự độc lập và tự do nhất định 

để thực hiện theo cách mà tôi thấy hợp lý. 

Công việc tạo cơ hội cho tôi sử dụng kiến thức và những 

đánh giá của bản thân khi ra quyết định. 

S
p

v
so

r 
–
 (

M
ố
i 

q
u
an

 h
ệ 

v
ớ

I 
cấ

p
 

tr
ên

) 

Cấp trên hỗ trợ, giúp đỡ tôi khi cần thiết. 

Trần (2005) 

Cấp trên đưa cho tôi nhận xét về mức độ hoàn thành 

công việc. 

Cấp trên hỏi ý kiến tôi khi có vấn đề liên quan đến công 

việc của tôi. 
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Tên biến Thang đo đề xuất Nguồn 

Cấp trên khuyến khích tôi tham gia vào các quyết định 

quan trọng. 

co
lg

u
e 

–
 (

M
ố
i 

q
u
an

 h
ệ 

v
ớ

I 

đ
ồ
n
g
 n

g
h
iệ

p
) 

Đồng nghiệp đưa ra cho tôi những thông tin và lời 

khuyên hữu ích. 

O’Driscoll (2000) 

Đồng nghiệp sẵn sàng lắng nghe và thấu hiểu các vấn đề 

của tôi. 

Đồng nghiệp đưa ra cho tôi những nhận xét, góp ý, phản 

hồi rõ ràng và hữu ích. 

Đồng nghiệp trực tiếp hỗ trợ/giúp đỡ tôi để hoàn thành 

công việc. 

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất 

Thang đo mức độ hài lòng với các nhân tố nội tại của công việc: 5 nhân tố nội tại bao gồm: 

Bản chất của công việc, Sự tự chủ trong công việc, Mối quan hệ với cấp trên và Mối quan hệ với 

đồng nghiệp. 

Bảng 3.3. Thang đo mức độ hài lòng với các nhân tố bên ngoài của công việc 

Tên biến Thang đo đề xuất Nguồn 

Pay (Thu 

nhập) 

Tôi nhận được một mức lương công bằng. 

Smith và cộng sự 

(1969) 

Stanton và cộng sự 

(2002) 

Tiền lương tôi nhận được không tương xứng với kết quả 

làm việc. 

Tôi có thể sống hoàn toàn dựa vào thu nhập từ công việc 

của mình. 

Tôi được trả một mức lương cao. 

Thu nhập của tôi không ổn định. 

Prom (cơ 

hội thăng 

tiến) 

Công ty/cơ quan/tổ chức hiện tại tạo cho tôi nhiều cơ 

hội phát triển. Smith và cộng sự 

(1969) 

Stanton và cộng sự 

(2002) 

 

Công việc tôi đang làm không có triển vọng thăng tiến 

nào. 

Việc thăng tiến phụ thuộc vào năng lực. 

Tôi có nhiều cơ hội để thăng tiến tại công ty/cơ quan/tổ 

chức. 
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Tên biến Thang đo đề xuất Nguồn 

Nơi tôi làm việc có chính sách thăng tiến không công 

bằng. 

JSecur – 

Mức độ 

đảm bảo 

công việc 

Tôi vẫn sẽ giữ được công việc của mình. 

Mohsin và cộng sự 

(2013)  

Filimonau, Derqui 

và Matute (2020) 

Tôi sẽ vẫn tiếp tục được nhận lương. 

Công ty/cơ quan/tổ chức sẽ không cắt giảm thời gian 

làm việc trong tuần của tôi. 

Những lợi ích công việc mang lại cho tôi vẫn không 

thay đổi. 

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất 

Thang đo mức độ hài lòng với các nhân tố bên ngoài của công việc: 3 nhân tố nội tại bao 

gồm: Tiền lương, Cơ hội thăng tiến và Mức độ đảm bảo công việc. 

Bảng 3.4. Thang đo mức độ hài lòng với các nhân tố liên quan đến gia đình 

Tên biến Thang đo đề xuất Nguồn 

WFC (Xung 

đột vai trò 

gia đình – 

công việc) 

Tôi không có không gian riêng khi làm việc tại nhà. 
Nhóm tác giả tự đề 

xuất 

 

Tôi phải chia sẻ thiết bị điện tử của mình (laptop, máy 

tính bàn) với thành viên khác trong gia đình. 

Cuộc sống gia đình làm hạn chế thời gian tôi dành 

cho công việc. 

Grandey, 

Cordeiro, & 

Crouter (2005) 

Sự căng thẳng và buồn bực trong cuộc sống gia đình 

thường khiến tôi làm việc kém hiệu quả. 

Việc lo lắng về những gì đang diễn ra ở nhà làm tôi 

phân tâm khi làm việc. 

Tôi mệt mỏi với những việc phải làm ở nhà đến nỗi 

không còn năng lượng cho công việc. 

Thời gian dành cho gia đình của tôi bị ảnh hưởng khi 

tôi làm việc ở nhà. 

Sau khi hoàn thành công việc, tôi thường quá mệt mỏi 

để làm các hoạt động khác với người thân. 

Nơi tôi làm việc có chính sách thăng tiến không công 

bằng. 
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Tên biến Thang đo đề xuất Nguồn 

Tôi dành nhiều thời gian cho công việc đến nỗi không 

thể làm được nhiều việc nhà. 

Nguồn: Nhóm tác giả đề xuất 

Thang đo mức độ hài lòng với các nhân tố liên quan đến gia đình: nhóm tác giả sử dụng 08 

câu hỏi trong thang đo 10 câu hỏi về xung đột vai trò gia đình - công việc theo cả 2 chiều (gia đình 

ảnh hưởng đến công việc và công việc ảnh hưởng đến gia đình) của Grandey, Cordeiro & Crouter 

(2005) để phù hợp với đối tượng nghiên cứu. Dựa theo nghiên cứu của Carillo và cộng sự (2020), 

nhóm tự đề xuất thêm 02 câu hỏi liên quan đến quá trình làm việc tại nhà do ảnh hưởng của đại 

dịch Covid-19.  

Bảng hỏi được trả lời dựa trên việc đánh giá mức độ đồng ý theo thang đo Likert 5 mức độ 

(1= hoàn toàn không đồng ý và 5= hoàn toàn đồng ý). 

3.3. Mẫu nghiên cứu và phương pháp thu thập dữ liệu  

Đối tượng nghiên cứu là sự hài lòng với công việc của người lao động cả hai giới nam và nữ 

đang sinh sống và/hoặc làm việc tại thành phố Hà Nội, hoặc đã từng sinh sống và/hoặc làm việc 

tại thành phố Hà Nội trong thời gian từ khi xuất hiện ca mắc Covid-19 đầu tiên tại Việt Nam (tháng 

03/2020) đến nay; với hình thức làm việc toàn thời gian (full-time) hoặc bán thời gian (part-time). 

Nhóm tác giả thực hiện khảo sát bằng cách phát phiếu khảo sát trực tuyến ngẫu nhiên từ 02/2022 

đến 04/2022.  

Sau khi chọn lọc, loại bỏ các phiếu không hợp lệ, nhóm tác giả thu được mẫu gồm 240 phiếu 

trả lời.  

3.4. Phương pháp phân tích  

Thứ nhất, nhóm nghiên cứu sử dụng phương pháp thống kê mô tả dữ liệu thu thập trên phần 

mềm STATA, phiên bản 16.0.  

Thứ hai, nhóm nghiên cứu tiến hành đánh giá chất lượng thang đo (độ tin cậy - để đảm bảo 

độ tin cậy về dữ liệu nghiên cứu có tính chất đại diện cho tổng thể với độ tin cậy là 95% và chất 

lượng nghiên cứu thể hiện qua mức độ sai số cho phép +/- 5%; tính chính xác) dựa trên hệ số 

Cronbach’s alpha (thang đo có độ tin cậy Cronbach alpha nhỏ 0.6 sẽ bị loại khỏi nghiên cứu), phân 

tích nhân tố khám phá (EFA), kiểm định giả thuyết nghiên cứu bằng mô hình hồi quy tuyến tính 

(OLS) và cấu trúc tuyến tính (SEM). 

4. Kết quả nghiên cứu 

4.1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Nhóm tác giả thực hiện khảo sát trong thời gian từ 02/2022 đến 04/2022, thu được 660 phiếu 

trả lời. Kết quả có 240 phiếu đạt yêu cầu (chiếm 36,37%). 420 phiếu không hợp lệ là do đối tượng 
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trả lời không thuộc phạm vi nghiên cứu (không sinh sống hoặc làm việc tại thành phố Hà Nội, 

không có trải nghiệm làm việc tại nhà trong giai đoạn đại dịch). 

Bảng 4.1. Thống kê mô tả mẫu nghiên cứu 

Tên biến Đặc điểm 
Số lượng người 

trả lời (N=240) 
Tỷ lệ (%) 

Giới tính  

Nam 73 30.42 

Nữ 167 69.58 

Khác 0 0 

Độ tuổi 

18 – 25 tuổi 110 45.83 

26 – 35 tuổi 66 27.50 

36 – 45 tuổi 45 18.75 

46 tuổi trở lên 19 7.92 

Trình độ học vấn 

THPT 10 4.17 

Trung cấp chuyên nghiệp 2 0.83 

Cao đẳng chuyên nghiệp 8 3.33 

Đại học 155 64.58 

Trên đại học 65 27.08 

Số năm kinh nghiệm 

Dưới 1 năm 30 12.50 

Từ 1 - 3 năm 81 33.75 

Từ 3 - 5 năm 41 17.08 

Từ 5 - 10 năm 31 12.92 

Trên 10 năm 57 23.75 

Hình thức công việc 

Bán thời gian 55 22.92 

Toàn thời gian 185 77.08 

Thu nhập Dưới 5 triệu đồng 43 17.92 
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Tên biến Đặc điểm 
Số lượng người 

trả lời (N=240) 
Tỷ lệ (%) 

5-10 triệu đồng 56 23.33 

10-18 triệu đồng 72 30.00 

18-32 triệu đồng 45 18.75 

32-50 triệu đồng 16 6.67 

50-80 triệu đồng 6 2.50 

Trên 80 triệu đồng 2 0.83 

Kiểu gia đình 

Gia đình hạt nhân (từ 2 thế 

hệ trở xuống cùng sinh 

sống) 

191 79.58 

Gia đình đa thế hệ (trên 2 

thế hệ cùng sinh sống) 
49 20.42 

Tuổi của người con nhỏ 

nhất 

0-5 tuổi 

11-15 tuổi 

16-18 tuổi 

6-10 tuổi 

Trên 18 tuổi 

36 

23 

2 

25 

3 

40.45 

25.84 

2.25 

28.09 

3.37 

Số con 

Chưa có con 

1 con 

2 con 

Từ 3 con trở lên 

151 

25 

53 

11 

69.92 

10.42 

22.08 

4.58 

Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 

4.2.  Các kết quả kiểm định 

4.2.1. Kiểm định t-test  

Để kiểm định giả thuyết H1 “Mức độ hài lòng với công việc của nữ giới cao hơn nam giới”, 

nhóm tác giả sử dụng kiểm định t-test cho các nhóm biến số liên quan đến mức độ hài lòng với 

công việc của hai giới. Kết quả kiểm định như sau:  

Bảng 4.2. Kết quả kiểm định t-test với biến phụ thuộc 

Biến quan sát Tổng thể Nam Nữ Chênh lệch P-value 

JS 3.7933 3.7479 3.8131 -0.0652 0.2569 

Pay 3.5491 3.6164 3.5197 0.0966  0.2142 

Prom 3.7233 3.8301 3.6766 0.1534* 0.0880 

Spvsor 3.7635 3.8013 3.7470 0.05436 0.3274 
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Biến quan sát Tổng thể Nam Nữ Chênh lệch P-value 

Colgue 3.8750 3.8287 3.8952 -0.0664 0.2863 

Jcharac 3.9048 3.8470 3.9301 -0.0831 0.1949 

Jsecur 4.1145 4.0513 4.1422 -0.0908 0.1949 

WFC_Covid19 2.6125 2.4794 2.6706 -0.1912* 0.0995 

WFC 2.8202 2.7671 2.8434 -0.0763 0.2915 

Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 

Kết quả kiểm định t-test cho thấy giữa nam giới và nữ giới của mẫu nghiên cứu không có sự 

khác biệt thống kê nào về mức độ hài lòng tổng thể và với đa số các khía cạnh của công việc. Tại 

mức ý nghĩa 10%, nam giới hài lòng hơn với cơ hội thăng tiến trong công việc, trong khi nữ giới 

hài lòng hơn khi giải quyết xung đột giữa vai trò gia đình và vai trò công việc khi làm việc tại nhà 

do ảnh hưởng của đại dịch.   

4.2.2. Kết quả kiểm định thang đo bằng hệ số tin cậy Cronbach’s alpha 

Kết quả phân tích hệ số tin cậy Cronbach’s alpha cho thấy các biến phụ thuộc và biến độc lập 

trong mô hình đều có hệ số Cronbach’s alpha > 0.7 và giá trị tương quan biến tổng > 0.4. Cả 44 

biến quan sát thuộc 08 nhóm đã chọn, do đó, đủ tin cậy để sử dụng trong các phân tích tiếp theo. 

Bảng 4.3. Độ tin cậy của các thang đo 

STT Thang đo 
Hệ số tương quan 

biến tổng 

Hệ số alpha nếu 

loại bỏ biến 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha 

JS – Mức độ hài lòng tổng thể với công việc 

1 JS1 0.5408 0.7022 0.7517 

2 JS2 0.4435 0.7326 

3 JS3 0.5313 0.7069 

4 JS4 0.5495 0.6962 

5 JS5 0.5408 0.6988 

pay – Mức độ hài lòng với tiền lương 

1 Pay1 0.6449 0.7334 0.7912 

2 Pay2 0.5885 0.7476 

3 Pay3 0.6482 0.7251 

4 Pay4 0.4737 0.7820 

5 Pay5 0.5324 0.7701 

prom – Mức độ hài lòng với cơ hội thăng tiến 
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STT Thang đo 
Hệ số tương quan 

biến tổng 

Hệ số alpha nếu 

loại bỏ biến 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha 

1 prom1 0.7021 0.7758 0.8304 

2 prom2 0.6617 0.7876 

3 prom3 0.5400 0.8200 

4 prom4 0.6666 0.7860 

5 prom5 0.5860 0.8099 

spvsor – Mức độ hài lòng với mối quan hệ với cấp trên 

1 spvsor1 0.6745 0.7906 0.8362 

2 spvsor2 0.6074 0.8181 

3 spvsor3 0.7323 0.7630 

4 spvsor4 0.6644 0.7969 

colgue – Mức độ hài lòng với mối quan hệ với đồng nghiệp 

1 colgue1 0.7712 0.8420 0.8839 

2 colgue2 0.7107 0.8648 

3 colgue3 0.7816 0.8383 

4 colgue4 0.7295 0.8588 

Automy – Mức độ hài lòng với sự tự chủ trong công việc 

1 automy1 0.6894 0.7877 0.8380 

2 automy2 0.7349 0.7418 

3 automy3 0.6894 0.7920 

Jcharac – Mức độ hài lòng với các yếu tố bản chất của công việc 

1 Jcharac1 0.6998 0.6784 0.7860 

2 Jcharac2 0.6728 0.6943 

3 Jcharac3 0.5025 0.7788 

4 Jcharac4 0.5130 0.7754 

JSecur – Mức độ hài lòng với sự đảm bảo công việc 

1 JSecur1 0.7397 0.7143 0.8119 

2 JSecur2 0.7431 0.7227 

3 JSecur3 0.5236 0.8221 
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STT Thang đo 
Hệ số tương quan 

biến tổng 

Hệ số alpha nếu 

loại bỏ biến 

Hệ số Cronbach’s 

Alpha 

4 JSecur4 0.5662 0.7970 

WFC – Xung đột vai trò công việc – gia đình 

1 WFC1 0.4903 0.8875 0.8883 

2 WFC2 0.4517 0.8907 

3 WFC3 0.6174 0.8779 

4 WFC4 0.7518 0.8681 

5 WFC5 0.6947 0.8724 

6 WFC6 0.7212 0.8708 

7 WFC7 0.7046 0.8720 

8 WFC8 0.7032 0.8718 

9 WFC9 0.6141 0.8781 

10 WFC10 0.5374 0.8833 

Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 

4.2.3. Phân tích nhân tố khám phá EFA 

Phân tích EFA với biến phụ thuộc JS 

Bảng 4.4. Tổng hợp kết quả các hệ số trong phân tích EFA với biến phụ thuộc JS 

Yếu tố đánh giá Yêu cầu Kết quả phân tích 

Hệ số KMO 0.5 < KMO < 1 0.7549 

Phương sai trích Cumulative > 50% 50.61% 

Hệ số sig. kiểm định Barlette Sig. < 0.5 0.000 

Eigenvalue Eigenvalue > 1 2.53066 

Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 

Kết quả phân tích EFA cho 4 biến quan sát của biến JS cho thấy các biến có tương quan với 

nhau trên tổng thể (Sig. = 0.000). Các hệ số KMO và tổng phương sai trích đều đạt yêu cầu. Trong 

bảng ma trận xoay các nhân tố, cả 4 biến quan sát đều hội tụ vào một nhóm duy nhất có hệ số 

eigenvalue = 2.53055 >1. 

Phân tích EFA với các biến độc lập 

Bảng 4.5. Tổng hợp kết quả các hệ số trong phân tích EFA với các biến độc lập 

Yếu tố đánh giá Yêu cầu Kết quả phân tích 

Hệ số KMO 0.5 < KMO < 1 0.8812 
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Yếu tố đánh giá Yêu cầu Kết quả phân tích 

Phương sai trích Cumulative > 50% 51.33% 

Hệ số sig. kiểm định Barlette Sig. < 0.5 0.000 

Eigenvalue Eigenvalue > 1 10.27083 

Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 

Kết quả phân tích EFA cho 39 biến quan sát thuộc 08 nhóm cũng thỏa mãn với các yêu cầu 

của mô hình. Tuy nhiên, dựa vào bảng ma trận xoay các nhân tố, nhóm nghiên cứu nhận thấy cần 

có một số điều chỉnh đối với các biến quan sát.  

Bảng 4.6. Bảng ma trận xoay các nhân tố 

Variable  Factor1 Factor2 Factor3 Factor4 Factor5 Factor6 Factor7 Factor8 

pay1 
      

6.659 
 

pay2 
      

5.561 
 

pay3 
      

7.827 
 

pay4 
      

7.581 
 

pay5 
      

5.361 
 

prom1 
    

5.316 
   

prom2 
    

7.916 
   

prom3 
    

5.761 
   

prom4 
    

5.351 
   

prom5 
    

7.208 
   

spvsor1 
     

7.562 
  

spvsor2 
     

6.275 
  

spvsor3 
     

7.393 
  

spvsor4 
     

7.472 
  

colgue1 
  

7.829 
     

colgue2 
  

8.089 
     

colgue3 
  

8.346 
     

colgue4 
  

7.476 
     

JSecur1 
   

7.716 
    

JSecur2 
   

8.032 
    

JSecur3 
   

6.882 
    

JSecur4 
   

6.579 
    

Jcharac1 
 

7.072 
      

Jcharac2 
 

6.776 
      

Jcharac3 
 

5.788 
      

Jcharac4 
        

automy1 
 

6.834 
      

automy2 
 

6.873 
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Variable  Factor1 Factor2 Factor3 Factor4 Factor5 Factor6 Factor7 Factor8 

automy3 
 

6.417 
      

WFC1 
       

6.417 

WFC2 
       

6.497 

WFC3 
       

7.490 

WFC4 6.856 
       

WFC5 6.303 
       

WFC6 6.872 
       

WFC7 6.109 
       

WFC8 8.000 
       

WFC9 8.163 
       

WFC10 7.512 
       

Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 

Dựa trên kết quả ma trận xoay, nhóm nghiên cứu thực hiện 03 thay đổi trong thang đo cuối cùng. 

Thay đổi thứ nhất là loại bỏ biến JCharac4 “Công việc của tôi nhàm chán” có hệ số tải < 0.5. 

Do đây là một câu hỏi đảo của JCharac1 “Tôi cảm thấy công việc của mình rất thú vị”, việc giữ 

lại JCharac1 đã đủ để đảm bảo ý nghĩa cho thang đo JCharac. 

Thay đổi thứ hai là gộp chung các biến quan sát của nhóm Jcharac và automy và giữ nguyên 

tên gọi JCharac (Bản chất công việc). Theo mô hình Job Characteristics Model (JCM) của 

Hackman & Oldham (1974), có 05 yếu tố bản chất của công việc ảnh hưởng đến kết quả của người 

lao động. Sự tự chủ cũng là 01 trong 05 yếu tố kể trên.  

Thay đổi thứ ba là đặt 03 biến quan sát WFC1, WFC2 và WFC3 vào cùng nhóm. Xem xét việc 

hai biến WFC1 và WFC2 được đề xuất dựa trên bối cảnh nghiên cứu là đại dịch Covid-19 gây ra 

sự giãn cách xã hội kéo dài và mọi người phải chuyển sang học tập, làm việc ở nhà, nhóm đặt tên 

cho nhân tố mới là WFC_Covid19. 

Như vậy, dựa trên kết quả phân tích EFA, nhóm tác giả loại bỏ 01 biến quan sát và phân chia 

lại các biến quan sát thành 07 biến độc lập và 01 biến phụ thuộc. 

4.3. Kiểm định các giả thuyết nghiên cứu 

4.3.1. Ước lượng mô hình hồi quy OLS 

Bảng 4.7. Kết quả ước lượng mô hình hồi quy OLS 

Biến độc lập Tổng thể Nam Nữ 

Cơ hội thăng tiến 0.0458 -0.0195 0.0831 

(0.0700) (0.131) (0.0785) 
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Biến độc lập Tổng thể Nam Nữ 

Cảm nhận về thu nhập 0.0561 -0.0210 0.0813 

(0.0731) (0.142) (0.0816) 

Mối quan hệ với cấp trên 0.0228 0.205** -0.0274 

(0.0711) (0.100) (0.0926) 

Mối quan hệ với đồng nghiệp 0.0370 0.0978 0.0412 

(0.0608) (0.125) (0.0759) 

Bản chất công việc 0.376*** 0.514*** 0.276*** 

(0.0785) (0.113) (0.0967) 

Sự đảm bảo công việc -0.0459 -0.184 0.00992 

(0.0697) (0.113) (0.0785) 

Xung đột vai trò gia đình - công việc -0.198*** -0.221*** -0.202*** 

(0.0420) (0.0829) (0.0479) 

Mức lương thực tế 0.0163 0.176** -0.0333 

(0.0440) (0.0852) (0.0488) 

Giới tính 0.0723 - - 

(0.0883)   

Tuổi của người con nhỏ nhất -0.0186 -0.0351 -0.0190 

(0.0121) (0.0321) (0.0131) 

Số con 0.112* 0.0166 0.154** 
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Biến độc lập Tổng thể Nam Nữ 

(0.0616) (0.146) (0.0660) 

Kiểu gia đình đa thế hệ -0.0694 -0.212 -0.00661 

 (0.0980) (0.193) (0.116) 

Constant 2.298*** 1.712*** 2.656*** 

(0.340) (0.509) (0.375) 

N 240 73 167 

R-squared 0.340 0.468 0.336 

*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 

Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 

Kết quả hồi quy chỉ ra rằng bản chất của công việc và xung đột vai trò giữa gia đình – công 

việc có ảnh hưởng ở mức ý nghĩa 1% đối với mức độ hài lòng tổng thể trong công việc. Theo đó, 

sự hài lòng với các đặc điểm bản chất của công việc có ảnh hưởng tích cực và những xung đột vai 

trò có ảnh hưởng tiêu cực. Khi so sánh giữa hai giới, mức độ ảnh hưởng tới nam giới là lớn hơn 

trong cả 2 trường hợp. 

Mức độ hài lòng với công việc của nam giới bàng quang với hầu hết các nhân tố còn lại, ngoại 

trừ ảnh hưởng tích cực của mức lương thực tế và mối quan hệ với cấp trên. Về phía nữ giới, ngoài 

2 nhân tố là bản chất công việc và xung đột vai trò, số con tăng lên cũng làm tăng sự hài lòng với 

công việc ở mức ý nghĩa 5%. 

4.3.2. Phân tích mô hình cấu trúc tuyến tính SEM 

Sau khi có kết quả phân tích ảnh hưởng trực tiếp của các nhân tố tới mức độ hài lòng của 

người lao động trong công việc thông qua mô hình OLS, nhóm tác giả tiếp tục sử dụng mô hình 

SEM nhằm phân tích những ảnh hưởng gián tiếp của giới tính tới mức độ hài lòng với công việc 

thông qua các biến độc lập khác. Mô hình SEM trong nghiên cứu gồm 09 biến, bao gồm: mức độ 

hài lòng tổng thể với công việc (JS), tiền lương (pay), cơ hội thăng tiến (prom), sự đảm bảo công 

việc (Jsecur), mối quan hệ với cấp trên (spvsor) và với đồng nghiệp (colgue), bản chất công việc 

(Jcharac), xung đột gia đình – công việc khi WFH do ảnh hưởng của Covid-19, xung đột gia đình 

– công việc nói chung (WFC) và biến kiểm soát giới tính (gender) 

Bảng 4.8. Kết quả phân tích mô hình SEM 
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Mối quan hệ giữa các biến Hệ số ước lượng Phương sai vững 

pay  gender -.0371333 .071339 

prom  gender -.105529 .0696024 

JSecur  gender .0479639 .0689796 

spvsor  gender -.0333986 .0700779 

colgue  gender .0328647 .0646727 

Jcharac  gender .0480434 .0698176 

WFC_Covid19  gender .1149875 .0808785 

WFCgender .0296247 .068015 

 Nguồn: Nhóm tác giả tự tính toán bằng phần mềm STATA 
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Hình 4.1. Kết quả phân tích mô hình SEM 

Nguồn: Nhóm tác giả tổng hợp từ STATA
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Kết quả mô hình cho thấy hệ số ước lượng chuẩn hóa giữa biến kiểm soát giới tính (gender) và 

các biến độc lập khác không có ý nghĩa thống kê. Biến giới tính, do vậy, không có ảnh hưởng gián 

tiếp tới biến JS thông qua các biến độc lập. 

5. Kết luận và một số khuyến nghị 

5.1. Kết luận 

Trong xã hội hướng tới sự bình đẳng giữa con người, trong đó có bình đẳng giới thì khoảng 

cách giới đã được ghi nhận đang thu hẹp trong nhiều lĩnh vực. Bài nghiên cứu cũng đã chỉ ra không 

có sự khác biệt mang ý nghĩa thống kê nào giữa mức độ hài lòng tổng thể với công việc của nam và 

nữ. Từ dữ liệu đã thu thập, chỉ có thể phát hiện rằng lao động nam hài lòng với cơ hội thăng tiến 

trong công việc hơn các lao động nữ; trong khi nữ giới phải đối mặt với xung đột vai trò gia đình-

công việc sâu sắc hơn.  

Kết quả này không đồng nhất với nghịch lý giới trong sự hài lòng với công việc. Nhưng ngay 

chính người đặt nền móng cho khái niệm này - Clark (1997) cũng cho rằng: khi phụ nữ được làm 

những công việc tốt hơn hoặc tiếp xúc với môi trường có quan niệm công bằng về vai trò giới, họ sẽ 

điều chỉnh tăng kỳ vọng của mình và khoảng cách về sự hài lòng trong công việc sẽ biến mất. Trong 

bối cảnh của dịch Covid-19, môi trường làm việc của cả hai giới bị thay đổi (xét đối tượng của bài 

nghiên cứu là những người lao động phải làm việc tại nhà do tác động của dịch bệnh), từ các địa điểm, 

môi trường làm việc khác nhau, hai giới thay đổi nơi làm việc thành địa điểm tương tự nhau - tại nhà. 

Điều này có thể đã tạo ra trải nghiệm gần tương tự với công việc của cả 2 giới và làm biến mất khoảng 

cách giới trong mức độ hài lòng với công việc. 

5.2. Một số khuyến nghị 

5.2.1. Khuyến nghị với các cơ quan, công ty, doanh nghiệp 

Khi xem xét mức độ hài lòng công việc của những người đã từng làm việc tại nhà - một hình thức 

làm việc được ứng dụng rộng rãi trong đại dịch Covid-19 để duy trì hoạt động công việc ở cả Việt 

Nam và trên thế giới, kết quả nghiên cứu của nhóm chỉ ra không có sự khác biệt đáng kể nào giữa hai 

giới trong cảm giác hài lòng, thỏa mãn với công việc. Vì vậy, với mục tiêu đảm bảo sự bình đẳng giới 

trong môi trường việc làm, hình thức làm việc tại nhà có thể được khuyến khích trong các cơ quan, 

công ty, doanh nghiệp. Người lao động cần được tạo điều kiện để thực hiện hết khả năng của mình 

trong công việc, được tự làm chủ kế hoạch thực hiện công việc, từ đó đem lại niềm cảm hứng, sự thú 

vị và thỏa mãn với công việc nhiều hơn. Cần tránh thiên vị, phân biệt giới trong việc thăng quan tiến 

chức, đảm bảo cho nữ giới có cơ hội thăng tiến bình đẳng với nam giới khi họ có những điều kiện 

tương tự nhau. 

5.2.2. Khuyến nghị với bản thân người lao động 

Thông qua những nhận thức về bản chất của xung đột vai trò công việc và gia đình, nữ giới cần 

phải quản lý thời gian một cách chặt chẽ, bố trí và sắp xếp công việc hợp lý trong cả vai trò gia đình 

và vai trò ở nơi làm việc nhằm làm giảm những ảnh hưởng tiêu cực của xung đột vai trò gia đình và 

công việc đến sự hài lòng trong công việc. 
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Trong gia đình, nam giới cần chia sẻ những vai trò, trách nhiệm đối với gia đình cùng người vợ 

để các vấn đề gia đình ít ảnh hưởng nhất tới phái nữ và từ đó, nữ giới sẽ có sự hài lòng với công việc 

cao hơn. Mỗi người cần ưu tiên và sắp xếp công việc hợp lý ở cả hai vai trò để tránh bỏ lỡ việc tham 

gia các sự kiện quan trọng trong gia đình và hoàn thành vai trò trong gia đình, đồng thời vẫn đảm bảo 

hoàn thành các vai trò ở nơi làm việc. 

5.3. Hạn chế của nghiên cứu và định hướng nghiên cứu trong tương lai 

Bên cạnh những đóng góp về mặt lý thuyết và về mặt thực tiễn, bài nghiên cứu của nhóm vẫn còn 

tồn đọng những hạn chế. Thứ nhất, mẫu số liệu nhóm thu thập được là 240 quan sát với cách chọn 

mẫu phi xác suất có thể chưa thực sự đại diện cho tổng thể cần nghiên cứu. Đồng thời, số lượng quan 

sát còn thấp (240 quan sát) cũng khiến mức độ khái quát của mẫu nghiên cứu bị giảm xuống. Thứ hai, 

việc thực hiện thu thập số liệu được thực hiện vào đầu năm 2022, khi mặc dù hình thức làm việc tại nhà 

vẫn còn được thực hiện ở nhiều nơi nhưng mức độ ảnh hưởng của đại dịch tới sự hài lòng với công việc 

của người lao động đã có khác biệt với giai đoạn đầu dịch. Thứ ba, người thực hiện khảo sát trả lời bảng 

hỏi dựa trên cả những hồi tưởng của bản thân nên một số yếu tố có thể không còn chính xác. Các hạn 

chế trên cũng là những gợi mở cho các nghiên cứu tiếp theo khắc phục và làm rõ hơn.  
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